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Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor penentu keberhasilan dalam mencapai tujuan organisasi. 
Organisasi yang memiliki sumber daya manusia (karyawan) yang berprestasi dalam pekerjaannya dan mampu 
memberikan kontribusi yang banyak bagi kemajuan organisasi tersebut akan kemudian diikat dan diberdayakan sebaik 
mungkin oleh organisasi. Karyawan tersebut mampu bertahan pada jangka waktu yang lama untuk bekerja pada 
organisasi, jika karyawan tersebut memiliki rasa senang nyaman, dan aman dalam bekerja. Sumber daya manusia dalam 
suatu organisasi meliputi semua orang yang melakukan aktivitas. Dalam suatu organisasi perlu adanya suatu manajemen yang 
mengelola sumber daya manusia yang ada dalam upaya mencapai tujuan organisasi. Manajemen sumber daya manusia 
sebagai rancangan sistem-sistem formal dalam sebuah organisasi untuk memastikan penggunaan bakat manusia secara efektif 
dan efisien guna mencapai tujuan-tujuan organisasional. Tugas manajemen sumber daya manusia adalah untuk mengelola 
unsur manusia secara baik agar diperoleh tenaga kerja yang puas akan pekerjaannya. Organisasi didirikan atau diciptakan 
oleh seseorang atau sekelompok orang dengan maksud untuk menggunakannya sebagai wahana untuk mencapai tujuan 
tertentu. Dengan kata lain organisasi dapat didefinisikan dua orang atau lebih yang memiliki tujuan yang sama 
berkumpul untuk bekerja sama, menggalang kekuatan agar tujuan mereka dapat tercapai seefektif dan seefisien 
mungkin. 
Tujuan pada penelitian ini adalah : untuk mengetahui pengaruh dukungan organisasi, karakteristik pekerjaan 
dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Pendapatan Daerah Kabupaten Pasuruan. 
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang diperoleh dengan menyebarkan kuesioner 
kepada pegawai Dinas Pendapatan Daerah Kabupaten Pasuruan berjumlah 44 pegawai. Dengan menggunakan teknik 
analisis regresi linier berganda. 
Kesimpulan hasil penelitian ini adalah : (1) Terdapat pengaruh secara serempak dukungan organisasi, 
karakteristik pekerjaan dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai ; (2) terdapat pengaruh secara parsial dukungan 
organisasi, karakteristik pekerjaan dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai. 
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PENDAHULUAN 
Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor penentu keberhasilan dalam mencapai 
tujuan organisasi (Sudarmanto, 2013). Organisasi yang memiliki sumber daya manusia (karyawan) 
yang berprestasi dalam pekerjaannya dan mampu memberikan kontribusi yang banyak bagi 
kemajuan organisasi tersebut akan kemudian diikat dan diberdayakan sebaik mungkin oleh 
organisasi. Karyawan tersebut mampu bertahan pada jangka waktu yang lama untuk bekerja pada 
organisasi, jika karyawan tersebut memiliki rasa senang nyaman, dan aman dalam bekerja. 
Sumber daya manusia dalam suatu organisasi meliputi semua orang yang melakukan aktivitas. 
Dalam suatu organisasi perlu adanya suatu manajemen yang mengelola sumber daya manusia yang ada 
dalam upaya mencapai tujuan organisasi. Lubis (2013) mendefinisikan manajemen sumber daya 
manusia sebagai rancangan sistem-sistem formal dalam sebuah organisasi untuk memastikan 
penggunaan bakat manusia secara efektif dan efisien guna mencapai tujuan-tujuan organisasional. 
Tugas manajemen sumber daya manusia adalah untuk mengelola unsur manusia secara baik agar 
diperoleh tenaga kerja yang puas akan pekerjaannya. 
Organisasi didirikan atau diciptakan oleh seseorang atau sekelompok orang dengan maksud 
untuk menggunakannya sebagai wahana untuk mencapai tujuan tertentu. Dengan kata lain 
organisasi dapat didefinisikan dua orang atau lebih yang memiliki tujuan yang sama berkumpul 
untuk bekerja sama, menggalang kekuatan agar tujuan mereka dapat tercapai seefektif dan seefisien 
mungkin (Dwika, 2014). Individu-individu tersebut memilih bergabung dengan individu yang lain 
karena mereka menyadari bahwa diri mereka memiliki sejumlah keterbatasan dan dengan 
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bekerjasama itu maka masing-masing individu akan memiliki kekuatan. Dengan kekuatan tersebut 
maka tujuan mereka akan dapat tercapai secara efektif dan efisien. Tujuanlah yang menjadi 
semangat orang-orang untuk bekerja sama. 
Keberhasilan sebuah organisasi dalam mencapai visi dan misi sangat tergantung dari kualitas 
Sumber Daya Manusia yang dimiliki. Kualitas Sumber Daya Manusia tersebut dapat ditunjukkan 
oleh pengetahuan, skills, dan kemampuan karyawan dalam menciptakan kualitas kerja yang 
profesional dalam membangun sebuah teamwork dalam organisasi. Untuk mengetahui keefektifan 
sumber daya manusia dalam organisasi, perlu dilakukan suatu evaluasi yang dapat digunakan 
sebagai dasar penilaian kinerja karyawan dan pimpinan dalam usaha mencapai visi dan misi 
organisasi. 
Dewasa ini tingkat persaingan dalam dunia usaha menjadi semakin tinggi. Untuk dapat 
bertahan dan berkembang dalam kondisi tersebut, suatu perusahaan harus bisa mengembangkan dan 
mengolah sumber daya yang dimiliki perusahaan. Sumber daya manusia harus terus dikembangkan, 
karena tak seperti mesin yang selalu melakukan aktivitas yang sama tiap waktu, manusia selalu 
mengalami perubahan dan perkembangan. Perubahan dan perkembangan yang terjadi tersebut akan 
menimbulkan berbagai jenis tantangan yang harus dihadapi dan diatasi dengan baik. Pencapaian tujuan 
perusahaan akan terlaksana bila sumber daya manusianya menunjukkan performansi kerja yang tinggi. 
Performansi pekerja yang tinggi dapat dicapai jika sumber daya manusia yang ada memiliki tingkat 
kepuasan kerja yang tinggi pula. Sebuah organisasi perusahaan tidak akan mencapai tingkat kompetisi 
yang tinggi jika para pekerjanya merasa tidak puas (Lubis, 2013). 
Rhoades & Eisenberger (2012) menganggap persepsi dukungan organisasi sebagai sumber 
yang paling penting dari peristiwa sosial- emosional karena menanamkan keterlibatan dan 
organisasi karyawan. Dukungan ini menyebabkan stabilitas dan komitmen karyawan. Dukungan 
organisasi menciptakan budaya organisasi yang sehat dan lebih mudah dikelola serta lingkungan 
kerja yang lebih baik. 
Dukungan organisasi (organizational support) adalah bagian yang tidak terpisahkan dari 
lingkungan organisasi, yang membangun teknologi informasi. Dapat diidentifikasikan dua bentuk 
dukungan organisasi (Igbaria, 2013). Pertama adalah dukungan yang disediakan oleh fungsi atau 
departemen sistem informasi, berupa peningkatan kualitas teknologi informasi untuk memperkecil 
kendala pengadopsian information system utilization. Dukungan organisasi kedua disediakan oleh 
manajemen sebagai pembuat keputusan dan mengidentifikasikan peran departemen sistem 
informasi dalam organisasi. Sedangkan secara sederhana pengertian dukungan organisasi adalah 
dukungan manajemen berupa investasi teknologi komputer dan dukungan terhadap pemakai (end-
user) seperti pelatihan (training) dan bantuan pada penggunaan sistem atau software tertentu 
(George et.al, 2012) 
Karakteristik pekerjaan menurut Kahya (2011) adalah sikap aspek internal dari kerja itu 
sendiri yang terdiri dari variasi keterampilan yang dibutuhkan, prosedur dan kejelasan tugas, tingkat 
kepentingan tugas, kewenangan dan tanggungjawab serta umpan balik dari tugas yang telah 
dilakukan. Sehingga pengkajian tentang karakteristik pekerjaan merupakan hal penting bagi 
manajemen sumber daya manusia dalam menganalisa sifat-sifat pekerjaan untuk dipertimbangkan 
dalam perancangan pekerjaan. Selanjutnya manajer harus mengetahui karakteristik-karakteristik, 
standar-standar dan kemampuan manusia dalam setiap pekerjaan karena setiap pekerjaan 
membutuhkan persyaratan pendidikan, umur, jenis kelamin, pengalaman, bakat dan minat serta 
pengalaman yang berbeda.  
Disiplin kerja merupakan salah satu bentuk pengelolaan SDM yang baik yang harus 
diupayakan untuk menunjang kualitas SDM yang berorientasi pada kepuasan pelanggan serta 
peningkatan loyalitas pelanggan. Disamping itu disiplin merupakan bentuk pengendalian diri 
karyawan dan pelaksanaan yang teratur serta menunjukan tingkat kesungguhan kerja karyawan 
dalam perusahaan. Disiplin kerja mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang terhadap 
tugas-tugas yang diberikan perusahaan maupun tuntutan tugas yang terdapat dalam pekerjaan 
(Simamora, 2013). 
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Saydam (2013) disiplin adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan 
menaati segala norma peraturan yang berlaku disekitarnya, efisien kerja diperlukan adanya jam 
kerja yang produktif bagi karyawan. Didalam upaya menetapkan suatu disiplin karyawan yang 
menyangkut penetapan jam kerja, disiplin berpakaian, disiplin pelaksanan pekerjaan, dan peraturan 
tentang apa yang dapat dan tidak dapat dilakukan harus dipatuhi oleh karyawan selama dalam 
instansi atau organisasi. Hal ini sangat diperlukan untuk meningkatkan kinerja karyawan dan 
sebagai tolak ukur dalam keberhasilan kerja maupun pencapaian tujuan pekerjaan. Penerapan 
disiplin kerja yang tepat dapat kita capai dengan mengandalkan profesionalisme kerja dengan 
sebuah motto “ the right man on the right place“, sehingga perlu job description yang jelas yang 
diberikan kepada karyawan. 
Kinerja mempunyai arti penting bagi karyawan, adanya penilaian kinerja berarti karyawan 
mendapat perhatian dari atasan, disamping itu akan menambah gairah kerja karyawan karena 
dengan penilaian kinerja ini mungkin karyawan yang berprestasi dipromosikan, dikembangkan dan 
diberi penghargaan atas prestasi, sebaliknya karyawan yang tidak berprestasi mungkin akan 
didemosikan. 
Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor utama yang dapat mempengaruhi kemajuan 
perusahaan. Semakin tinggi atau semakin baik kinerja karyawan maka tujuan perusahaan akan 
semakin mudah dicapai, begitu pula sebaliknya yang terjadi apabila kinerja karyawan rendah atau 
tidak baik maka tujuan itu akan sulit dicapai dan juga hasil yang diterima tidak akan sesuai 
keinginan perusahaan. Kinerja merupakan suatu hal yang tidak dapat dipisahkan dengan 
perusahaan. Dukungan dari perusahaan berupa pengarahan dari seorang pemimpin, motivasi yang 
diberikan sebagai penyemangat karyawan, tata tertib yang diterapkan, suasana kerja yang nyaman 
dan dukungan sumber daya seperti, memberikan peralatan yang memadai sebagai sarana untuk 
memudahkan pencapaian tujuan yang ingin dicapai sangat diperlukan untuk kinerja karyawan. 
Tujuan pada penelitian ini adalah : untuk mengetahui pengaruh dukungan organisasi, 




Persepsi adalah suatu proses dimana individu mengorganisasikan dan menginterpretasikan 
kesan sensori mereka untuk memberi arti pada lingkungan mereka, demikian pendapat Robbins 
(2014:46). 
Persepsi dukungan organisasi dipengaruhi oleh berbagai aspek perlakuan karyawan oleh 
organisasi, yang pada gilirannya akan mempengaruhi interpretasi karyawan terhadap organisasi 
yang mendasari motif perlakuan tersebut, demikian pendapat Eisenberger et al (2011:501). Teori 
dukungan organisasi mengasumsikan bahwa atas dasar norma timbal balik, maka karyawan akan 
merasa berkewajiban untuk membantu organisasi mencapai tujuannya karena organisasi peduli 
terhadap kesejahteraan mereka, pendapat Eisenberger et al (2011:500). Sehingga persepsi dukungan 
organisasi didefinisikan sebagai suatu keyakinan tentang sejauh mana organisasi memberikan nilai 
kontribusi dan peduli akan kesejahteraan mereka. Eisenberger et al (2011:501) memaparkan bahwa 
karyawan yang memiliki persepsi bahwa organisasi memberikan dukungan dan peduli terhadap 
kesejahteraan mereka maka mereka akan menunjukkan tingkat absensi yang menurun serta 
berusaha keras terhadap pencapaian tujuan organisasi. 
Menurut Rhoades dan Eisenberger (2012:827) persepsi terhadap dukungan organisasi 
mengacu pada persepsi karyawan mengenai sejauh mana organisasi menilai kontribusi mereka dan 
peduli pada kesejahteraan mereka. Jika karyawan menganggap bahwa dukungan organisasi yang di 
terimanya tinggi, maka karyawan tersebut akan menyatukan keanggotaan sebagai anggota 
organisasi ke dalam identitas diri mereka dan kemudian mengembangkan hubungan dan persepsi 
yang lebih positif terhadap organisasi tersebut. 
Menurut Rhoades, Eisenberger dan Armeil (2011) ”Persepsi dukungan organisasi akan 
meningkatkan komitmen afektif dengan cara memenuhi kebutuhan anggota akan kepedulian 
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(caring), rasa dihargai (respect) dan keanggotaan (afiliasi), yang mengarah pada penyatuan 
keanggotaan organisasi dan status peran ke dalam identitas sosial.” 
 
 
Persepsi dukungan organisasi dipengaruhi oleh pengalaman yang dimiliki oleh individu, 
serta pengamatan mengenai keseharian organisasi dalam memperlakukan seseorang, antara lain : 
1. Sikap organisasi terhadap ide-ide karyawan 
Persepsi dukungan organisasi dipengaruhi oleh sikap organisasi terhadap ide-ide yang 
dilontarkan karyawan. Bila organisasi melihat ide dari karyawan sebagai sumbangan yang 
konstruktif, yang mungkin saja dapat diwujudkan melalui perencanaan yang matang, maka 
individu yang bekerja di tempat tersebut memiliki persepsi yang positif akan dukungan 
organisasi terhadap diri mereka. Sebaliknya, persepsi akan menjadi negatif bila perusahaan 
selalu menolak ide dari karyawan dan segala sesuatu merupakan keputusan dari pimpinan 
puncak. 
2. Respon terhadap karyawan yang mengalami masalah 
Persepsi dukungan organisasi juga dipengaruhi oleh respon organisasi terhadap karyawan yang 
mengalami masalah. Bila organisasi cenderung untuk berdiam diri dan tidak memperlihatkan 
usaha untuk membantu individu yang terlibat masalah, maka karyawan akan melihat bahwa 
tidak ada dukungan yang diberikan oleh organisasi terhadap karyawan. 
3. Respon terhadap kesejahteraan dan kesehatan karyawan 
Perhatian organisasi akan kesejahteraan karyawan juga mempengaruhi tingkat persepsi 
dukungan organisasi karyawan. Karyawan yang melihat bahwa organisasi berusaha keras untuk 
meningkatkan kesejahteraan individu yang bekerja di dalamnya, akan melihat upaya ini sebagai 
suatu hal yang positif. Karyawan melihat bahwa organisasi memberikan dukungan agar setiap 
orang dapat bekerja secara optimal demi tercapinya tujuan bersama. 
Pada dasarnya perceived organizational support (persepsi dukungan organisasi) 
merupakan persepsi karyawan bahwa dirinya dihargai dan diperhatikan oleh organisasi atau 
perusahaan tempatnya bekerja. Bila organisai memperhatikan dan menghargai upaya yang 
dilakukan oleh individu untuk mencapai tujuan perusahaan maka individu akan mempersepsikan 
bahwa organisasi memberikan dukungan terhadap mereka. 
Robbins (2014) menjelaskan bahwa: “Karakteristik pekerjaan merupakan aspek internal dari 
suatu pekerjaan yang mengacu pada isi dan kondisi dari pekerjaan”. 
Pengertian karakteristik pekerjaan menurut Gunastri (2012:14) Merupakan sifat dan tugas 
yang meliputi tanggung jawab, macam tugas dan tingkat kepuasan yang diperoleh dari pekerjaan itu 
sendiri. Pekerjaan yang secara intrinsik memberikan kepuasan akan lebih memotivasi bagi 
kebanyakan orang dari pada pekerjaan yang tidak memuaskan. 
Agung (2013:6), mendefinisikan karakteristrik pekerjaan sebagai berikut: “Menunjukkan 
seberapa besar pengambilan keputusan yang dibuat oleh karyawan kepada pekerjaannya, dan 
seberapa banyak tugas yang harus dirampungkan oleh karyawan”. 
Desa (2012:36), berpendapat bahwa karakteristik pekerjaan adalah sikap aspek internal dari 
kerja itu sendiri dari variasi keterampilan yang dibutuhkan, prosedur dan kejelasan tugas, tingkat 
kepentingan tugas, kewenangan dan tanggung jawab serta umpan balik dari tugas yang telah 
dilakukan. 
Dalam model karakteristik pekerjaan menurut Yahya (2011:147) terdapat lima karakteristik 
inti yang mempengaruhi critical psychological states, yaitu : variasi keterampilan, identitas tugas, 
signifikasi tugas, otonomi dan umpan balik pekerjaan. Tiga karakteristik pekerjaan yang 
mempengaruhi perasaan berarti terhadap pekerjaan (experienced meaningfulness). Sedangkan dua 
karakteristik pekerjaan yang lain, masing-masing mempunyai pengaruh langsung terhadap 
perasaan tanggung jawab dan pengetahuan terhadap hasil-hasil pekerjaan (personal responsibility), 
yaitu : 
1. Pengalaman yang memiliki banyak arti (Experienced Meaningfulness) 
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Tiga dimensi karakteristik pekerjaan inti yang dianggap mempengaruhi seberapa besar 




a. Variasi Keterampilan (Skill Variety) 
Seberapa besar pekerjaan mengharuskan karyawan menggunakan variasi keterampilan dan 
bakat dalam penyelesaian pekerjaan tersebut. Kurangnya variasi pekerjaan bisa 
menimbulkan kebosanan dan selanjutnya kebosanan menimbulkan kelelahan yang dapat 
mengakibatkan kesalahan-kesalahan. 
b. Identitas Tugas (Task Identity) 
Seberapa besar keterlibatan karyawan dapat diidentifikasikan dalam penyelesaian tiap-tiap 
pekerjaan dari awal hingga selesai. Bila pekerjaan-pekerjaan tidak mempunyai identitas 
dalam penyelesaian para karyawan tidak akan atau kurang merasa bertanggung jawab dan 
kurang bangga atau menghargai hasil-hasil kerjanya. 
c. Signifikasi Tugas (Task Significance) 
Seberapa besar pekerjaan mempunyai pengaruh secara substansial terhadap kehidupan 
orang lain dalam perusahaan khususnya dan masyarakat pada umumnya. Seseorang yang 
merasa punya arti penting bagi orang lain maupun suatu organisasi akan melaksanakan 
tugas seoptimal mungkin agar tidak mengecewakan atau merugikan orang lain atau 
perusahaan. 
Masing-masing karakteristik pekerjaan inti mempunyai kontribusi terhadap keseluruhan 
experienced meaningfulness dari suatu pekerjaan. Pekerjaan pada ketiga karakteristik pekerjaan 
tersebut tinggi, otomatis akan memiliki potensi yang tinggi untuk menciptakan perasaan bahwa 
pekerjaan yang dibebankan kepadanya memiliki arti penting secara pribadi. 
2. Pengalaman yang bertanggung jawab (Personal Responsibility) 
Dimensi pekerjaan inti yang keempat yaitu otonomi, jelas menunjukkan tingkatan dimana 
pekerja diberi kesempatan secara bebas, mandiri dan leluasa (dalam batas-batas tertentu) 
untuk menentukan kapan dan bagaimana pekerjaannya akan diselesaikannya. Pekerja 
dengan tingkatotonomi tinggi menyadari bahwa mereka sepenuhnya bertanggung jawab 
terhadap kesuksesan dan kegagalan dari penyelesaian pekerjaan yang diembannya. Pengertian 
yang lebih luas mengenai pekerjaan dengan tingkat otonomi yang tinggi menurut Hackman 
adalah bagaimana penyelesaian suatu pekerjaan itu akan lebih banyak bergantung pada usaha 
dan inisiatif pekerja itu sendiri dibanding dengan instruksi-instruksi detail dari atasan atau dari 
prosedur-prosedur tugas yang telah ditentukan. 
3. Hasil pengalaman (Knowledge of Results) 
Dimensi pekerjaan inti terakhir adalah umpan balik (feed back). Sebagai tingkatan dimana 
dalam menyelesaikan aktivitas-aktivitas kerja yang dituntut oleh suatu pekerjaan memberikan 
konsekuensi pada pekerja untuk mendapatkan informasi langsung dan jelas tentang efektivitas 
pelaksanaan kerjanya. Jadi, umpan balik lebih ditujukan untuk meningkatkan pengetahuan 
pekerja terhadap pekerjaan yang telah diselesaikan yang nantinya diharapkan dapat 
berpengaruh pada pelaksanaan kerja dan kualitas pekerjaan dari pekerjaan itu sendiri. 
Disiplin adalah suatu bentuk ketaatan terhadap aturan, baik tertulis maupun tidak tertulis 
yang telah ditetapkan. Disiplin kerja pada dasarnya selalu diharapkan menjadi ciri setiap sumber 
daya manusia dalam organisasi, karena dengan kedisplinan organisasi akan berjalan dengan baik 
dan bisa mencapai tujuannya dengan baik pula. 
Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan 
karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk 
meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-
norma yang berlaku, demikian pendapat Rivai dan Sagala (2013: 825). 
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Disiplin sangat penting bagi pegawai yang bersangkutan maupun bagi organisasi karena 
disiplin akan mempengaruhi kinerja pegawai. Oleh karena itu, pegawai merupakan motor 
penggerak utama dalam organisasi. Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung 
jawab pegawai terhadap tugas-tugas yang diberikan kepada pegawai. Menurut Hasibuan (2013) 
menyatakan bahwa “Disiplin adalah kesadaran dan kesediaan pegawai mentaati semua peraturan 
organisasi dan norma-norma sosial yang berlaku”. 
Menurut Nawawi (2013) menyatakan bahwa “Disiplin adalah suatu ketaatan karyawan terhadap 
suatu aturan atau ketentuan yang berlaku dalam organisasi atas dasar adanya suatu kesadaran atau 
keinsyafan bukan adanya unsur paksaan”. 
Kedisiplinan dalam suatu organisasi dapat ditegakkan bilamana sebagian besar peraturan-
peraturannya ditaati oleh sebagian besar pegawai yang ada dalam organisasi tersebut. Menegakkan 
kedisiplinan penting bagi suatu organisasi, sebab dengan kedisiplinan itu dapat diharapkan sebagian 
besar dari peraturan-peraturan ditaati oleh sebagian besar pegawai. Adanya kedisiplinan tersebut, 
dapat diharapkan pekerjaan akan dilakukan seefektif dan seefisien mungkin. Disiplin yang baik 
mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab pegawai terhadap tugas-tugas yang diberikan kepada 
pegawai. 
Setiap manusia mempunyai potensi untuk bertindak dalam berbagai bentuk aktivitas. 
Kemampuan bertindak itu dapat diperoleh manusia baik secara alami (ada sejak lahir) atau 
dipelajari. Walaupun manusia mempunyai potensi untuk berperilaku tertentu tetapi perilaku itu 
hanya diaktualisasi pada saat-saat tertentu saja. Potensi untuk berperilaku tertentu itu disebut ability 
(kemampuan), sedangkan ekspresi dari potensi ini dikenal sebagai performance (kinerja). 
Secara etimologi, kinerja berasal dari kata prestasi kerja (performance). Sebagaimana 
dikemukakan oleh Mangkunegara (2013:67) bahwa istilah kinerja berasal dari kata job 
performance atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai 
seseorang) yaitu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu 
organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya 
mencapai tujuan organisasi bersangkutan, secara legal tidak melanggar hukum dan sesuai dengan 
moral maupun etika. 
Kinerja pada dasarnya adalah kegiatan dan hasil yang dapat dicapai atau dilanjutkan 
seseorang atau sekelompok orang didalam pelaksanaan tugas, pekerjaan dengan baik, artinya 
mencapai sasaran atau standar kerja yang telah ditetapkan sebelum atau bahkan dapat melebihi 
standar yang ditentukan oleh organisasi pada periode tertentu, demikian pendapat Handoko 
(2013:135). 
Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja 
yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan, kinerja karyawan 
merupakan sesuatu hal yang sangat penting dalam upaya perusahaan untuk mencapai tujuannya, 
demikian pendapat Rivai dan Sagala (2013:548). 
Pada dasarnya tujuan kinerja adalah kemahiran dari kemampuan tugas baru diperuntukan 
untuk perbaikan hasil kinerja dan kegiatannya, kemahiran dari pengetahuan baru dimana akan 
membantu karyawan dengan pemecahan masalah yang kompleks atas aktivitas membuat keputusan 
pada tugas, kemahiran atau perbaikan pada sikap terhadap teman kerjanya dengan satu aktivitas 
kinerja, target aktivitas perbaikan kinerja, perbaikan dalam kualitas atau produksi, perbaikan dalam 
waktu atau pengiriman, demikian pendapat  Rivai dan Basri (2012). 
Menurut Mathis dan Jackson (2013), faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai 
adalah : 
1. Faktor kemampuan individu yang meliputi bakat, minat dan faktor kepribadian 
2. Usaha yang dicurahkan meliputi motivasi, etika kerja, kehadiran, dan rancangan tugas 
3. Dukungan organisasi yang meliputi pelatihan dan pengembangan, peralatan dan teknologi, 
standar kerja, manajemen dan rekan kerja. 
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Suatu organisasi dapat berkembang merupakan keinginan setiap individu yang ada di dalam 
organisasi tersebut, sehingga diharapkan dengan perkembangan tersebut organisasi mampu bersaing 
dan mengikuti kemajuan zaman. Kemajuan organisasi dipengaruhi faktor-faktor lingkungan yang 











Gambar 1. Model Penelitian 
 Hipotesis dalam penelitian ini adalah : 
H1 : Dukungan organisasi mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai 
H2 : Karakteristik pekerjaanmempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai 
H3 : Disiplin kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai 
 
METODE PENELITIAN  
Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai Dinas Pendapatan Daerah Kabupaten 
Pasuruandengan jumlah 44 orang. Sampelyang dipergunakan adalah seluruh pegawaiDinas 
Pendapatan Daerah Kabupaten Pasuruan. Penelitian ini menggunakan sensus, yaitu semua populasi 
diteliti (Sugiyono, 2015 : 78). Semua populasi 44pegawai dijadikan sampel. 
1. Variabel bebas (independent variable) 
Variabel bebas (X) yaitu variabel yang nilainya mempengaruhi nilai variabel lain, atau variabel 
yang menjadi sebab timbulnya atau berubahnya variabel dependent / variabel terikat (Sugiyono, 
2015 : 52). Dalam penelitian ini yang termasuk dalam variabel bebas adalah : 
a. Dukungan organisasi (X1) adalah persepsi pegawai mengenai sejauh mana organisasi 
menilai kontribusi mereka dan peduli pada kesejahteraan mereka, meliputi : 
1) Kepedulian instansi tempat bekerja terhadap kesejahterahan pegawai 
2) Kepedulian instansi tempat bekerja dalam menghargai kerja-kerja ekstra yang dilakukan 
pegawai 
3) Kepedulian instansi tempat bekerja untuk membantu jika pegawai mempunyai masalah 
4) Kepedulian instansi tempat bekerja jika pegawai meminta pertolongan 
b. Karakteristik pekerjaan (X2) adalah sikap aspek internal dari kerja itu sendiri dari variasi 
keterampilan yang dibutuhkan, prosedur dan kejelasan tugas, tingkat kepentingan tugas, 
kewenangan dan tanggung jawab serta umpan balik dari tugas yang dilakukan, meliputi : 
1) Pekerjaan pegawai membutuhkan beberapa kegiatan berbeda dalam penyelesaiannya 
2) Pegawai mempunyai kesempatan untuk menyelesaikan satu pekerjaan secara 
keseluruhan 
3) Pekerjaan pegawai penting bagi kebahagiaan dan kesejahteraan orang lain 
4) Pekerjaan pegawai memberikan kesempatan untuk mandiri dalam berfikir dan bertindak 
c. Disiplin kerja (X3) adalah suatu bentuk ketaatan terhadap aturan, baik tertulis maupun tidak 
tertulis yang telah ditetapkan, meliputi : 
1) Pegawai taat terhadap peraturan yang ditetapkan dalam organisasi 
2) Pegawai patuh pada jadwal kerja yang sudah ditetapkan 
3) Pegawai melakukan pencatatan pada pekerjaan yang sudah selesai maupun belum selesai 
4) Pegawai memperbaiki kesalahan sukarela tanpa harus diperintah atasan 
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2. Variabel terikat (dependent variable) 
Variabel terikat (Y) yaitu variabel yang dipengaruhi atau menjadi akibat karena adanya 
variabel bebas (Sugiyono, 2015 : 52). Dalam penelitian ini yang termasuk dalam variabel terikat 
adalah kinerja pegawai. 
Kinerja pegawai (Y) adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau kelompok oarng dalam 
suatu organisasi, seuai dengan wewenagn dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka 
upaya mencapai tujuan organisasi, meliputi : 
a. Pekerjaan yang dihasilkan pegawai sudah sesuai dengan target jumlah produk yang 
ditentukan instansi 
b. Pekerjaan yang dihasilkan pegawai sudah sesuai dengan ketepatan, ketelitian, dan 
kecermatan 
c. Pegawai selalu sanggup apabila diberi perintah / tugas dari pimpinan 
d. Pegawai mampu bekerjasama dengan orang lain dengan baik, terbuka menerima tugas dan 
menawarkan bantuan 
Analisis yang digunakan pada penelitian ini adalah regresi linier berganda. Uji t untuk uji 
secara parsial dan uji F untuk uji secara simultan. Rumus tersebut adalah sebagai berikut : 
Rumus Regresi Berganda : 
Y = o + 1X1 + 2X2 + 3X3 + e   (Ghozali, 2015 : 46) 
Keterangan : 
Y = kinerja pegawai 
X1 = dukungan organisasi 
X2 = karakteristik pekerjaan 
X3 = disiplin kerja 
o = konstanta 
1…..3 = koefisien regresi 
e = variabel pengganggu di luar variabel bebas 
 
HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
Hasil uji validitas dan reliabilitas sebagai berikut 
Tabel 1. Uji Validitas Dukungan Organisasi (X1) 

















Berdasarkan tabel 1, diketahui bahwa nilai probabilitas keempat item pembentuk dukungan 
organisasi lebih kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti keempat item tersebut valid (Ghozali, 
2015 : 137). 
Tabel 2. Uji Validitas Karakteristik Pekerjaan (X2) 

















Berdasarkan tabel 2, diketahui bahwa nilai probabilitas keempat item pembentuk karakteristik 
pekerjaan lebih kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti keempat item tersebut valid (Ghozali, 
2015 : 137). 
Tabel 3. Uji Validitas Disiplin Kerja (X3) 
Indikator Korelasi Signifikan Keterangan 
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Berdasarkan tabel 3, diketahui bahwa nilai probabilitas keempat item pembentuk disiplin kerja lebih 
kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti keempat item tersebut valid (Ghozali, 2015 : 137). 
 
 
Tabel 4. Uji Validitas Kinerja Pegawai (Y) 

















Berdasarkan tabel 4, diketahui bahwa nilai probabilitas keempat item pembentuk kinerja 
pegawai lebih kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti keempat item tersebut valid (Ghozali, 
2015 : 137). 
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk melihat tingkat kehandalan instrumen sebagai alat ukur 
dalam penelitian, sehingga hasil penelitian nantinya benar-benar memenuhi standar ilmiah dan tidak 
bias. Untuk menguji reliabilitas instrumen ini menggunakan koefisien reliabilitas Cronbach’s 
Alpha, hasil selengkapnya dapat dilihat pada tabel di bawah : 
Tabel 5. Uji Reliabilitas 
Variabel Alpha Cronbach Keterangan 
dukungan organisasi (X1) 0,650 Reliabel 
karakteristik pekerjaan (X2) 0,652 Reliabel 
disiplin kerja (X3) 0,679 Reliabel 
kinerja pegawai (Y) 0,640 Reliabel 
 
Berdasarkan tabel 5, dapat dijelaskan sebagai berikut : 
1. Nilai reliabilitas dukungan organisasi sebesar 0,650 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 
(Ghozali, 2015 : 133). 
2. Nilai reliabilitas karakteristik pekerjaan sebesar 0,652 sudah reliabel karena lebih besar dari 
0,60 (Ghozali, 2015 : 133). 
3. Nilai reliabilitas disiplin kerja sebesar 0,679 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 
(Ghozali, 2015 : 133). 
4. Nilai reliabilitas kinerja pegawai sebesar 0,640 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 
(Ghozali, 2015 : 133). 
Hasil perhitungan dalam analisis menggunakan program SPSS for Windows release 22.0 
seperti yang tercantum pada lampiran, lebih rinci dapat dijelaskan sebagai berikut : 
Tabel 6. Koefisien Regresi 
Variabel Koefisien Regresi 
Konstanta 1,087 
Dukungan organisasi (X1) 0,148 
Karakteristik pekerjaan (X2) 0,025 
Disiplin kerja (X3) 0,090 
 
Persamaan regresi linier berganda akan diperoleh sebagai berikut : 
Y =  0 + 1X1 + 2X2 + 3X3 + e 
Y = 1,087 + 0,148 X1 + 0,025 X2 + 0,090 X3 
Dari persamaan tersebut diatas dapat dijelaskan sebagai berikut : 
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1. Konstanta (0) sebesar 1,087 menunjukkan besarnya kinerja pegawai, apabila seluruh variabel 
bebas tersebut sama dengan nol. 
2. Koefisien regresi untuk dukungan organisasi (X1) sebesar 0,148. Berarti jika dukungan 
organisasi (X1) naik sebesar 1 satuan, maka kinerja pegawai (Y) akan mengalami kenaikan 
sebesar 0,148 satuan. 
3. Koefisien regresi untuk karakteristik pekerjaan (X2) sebesar 0,025. Berarti jika karakteristik 
pekerjaan (X2) naik sebesar 1 satuan, maka kinerja pegawai (Y) akan mengalami kenaikan 
sebesar 0,025 satuan. 
4. Koefisien regresi untuk disiplin kerja (X3) sebesar 0,090. Berarti jika disiplin kerja (X3) naik 
sebesar 1 satuan, maka kinerja pegawai (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,090 satuan. 
Nilai adjusted R square dimana hasil perhitungan dari lampiran 3 sebesar 0,626 atau 62,6 % 
pengaruh dukungan organisasi, karakteristik pekerjaan dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai 
sebesar 62,6 %, sisanya 37,4 % dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam model. 
Hasil uji t pada penelitian ini disajikan pada tabel 7. 
Tabel 7. Hasil Uji t 
Variabel t hitung t tabel Signifikan Keterangan 
Dukungan organisasi (X1) 6,698 2,021 0,000 Ada pengaruh 
Karakteristik pekerjaan (X2) 5,880 2,021 0,000 Ada pengaruh 
Disiplin kerja (X3) 4,546 2,021 0,000 Ada pengaruh 
 
Hasil uji t pada tabel 7 dapat dijelaskan sebagai berikut  
1. Nilai t hitung dukungan organisasi(X1) sebesar 6,698 lebih besar dari t tabel 2,021 
menunjukkan bahwa dukungan organisasi berpengaruh terhadap kinerja. Hipotesis pertama (H1) 
yang menyatakan dukungan organisasi berpengaruh terhadap kinerja diterima. 
2. Nilai t hitung karakteristik pekerjaan(X2) sebesar 5,880 lebih besar dari t tabel 2,021 
menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan berpengaruh terhadap kinerja. Hipotesis kedua 
(H2) yang menyatakan karakteristik pekerjaan berpengaruh terhadap kinerja diterima. 
3. Nilai t hitung disiplin kerja (X3) sebesar 4,546 lebih besar dari t tabel 2,021 menunjukkan 
bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja. Hipotesis ketiga (H3) yang menyatakan 
disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja diterima. 
PEMBAHASAN 
Menurut Lubis (2013) dukungan organisasi dapat didefinisikan sebagai persepsi karyawan 
mengenai sejauh mana organisasi memberi dukungan kepada karyawan dan sejauh mana kesiapan 
organisasi dalam memberikan bantuan saat di butuhkan. 
Lubis (2013) persepsi terhadap dukungan organisasi mengacu pada persepsi karyawan 
mengenai sejauh mana organisasi menilai kontribusi mereka dan peduli pada kesejahteraan mereka. 
Jika karyawan menganggap bahwa dukungan organisasi yang di terimanya tinggi, maka karyawan 
tersebut akan menyatukan keanggotaan sebagai anggota organisasi ke dalam identitas diri mereka 
dan kemudian mengembangkan hubungan dan persepsi yang lebih positif terhadap organisasi 
tersebut. Dengan menyatunya keanggotaan dalam organisasi dengan identitas karyawan, maka 
karyawan tersebut merasa bagian dari organisasi dan merasa bertanggung jawab untuk 
berkontribusi dan memberikan kinerja terbaiknya pada organisasinya. 
Dukungan organisasional yang di rasakan adalah tingkat sampai dimana pegawai yakin 
organisasi mengahargai kontribusi mereka dan peduli dengan kesejahteraan mereka. Jika dukungan 
organisasional yang dirasa positif dan kuat maka kemungkinan akan memberikan kepuasan 
terhadap kinerja yang tinggi, demikian pendapat Lubis (2013). 
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Menurut Yahya (2011) karakteristik pekerjaan yang efektif mempunyai motivasi dari dalam 
dirinya untuk mengerjakan yang terbaik, mepunyai semangat untuk menghasilkan prestasi, 
berkembang, terstimulasi dan mampu mengatasi tantangan dari pekerjaannya. Dalam pekerjaannya 
dihasilkan bahwa tenaga kerja yang berkinerja tinggi adalah lebih inovatif, kreatif, dan mereka lebih 
terstimulasi oleh pekerjaan mereka dan bekerja keras, lebih loyal terhadap instansi, mencapai 
prestasi yang lebih besar dari pekerjaan. 
Yahya (2011) bahwa karakteristik pekerjaan yang berkinerja tinggi adalah lebih inovatif, 
dan kreatif dan mereka lebih terstimulasi oleh pekerjaan mereka dan bekerja keras, lebih loyal 
terhadap instansi, mencapai prestasi yang lebih besar dari pekerjaan mereka serta lebih berkemauan 
dalam mengambil resiko. 
Lebih lanjut Yahya (2011) juga menunjukkan adanya hubungan positif dan signifikan antara 
karakteristik pekerjaan dengan kinerja. Karakteristik pekerjaan secara nyata dapat dilihat dari 
kinerja yang dimilikinya. Kinerja kuat dari pegawai tersebut akan menjadi pendorong utama 
baginya untuk melakukan aktifitas-aktifitas yang mendukung peningkatan kinerjanya. Oleh 
karenanya, karakteristik pekerjaan yang efektif akan mampu menghasilkan kinerja yang efektif 
pula. 
Disiplin adalah kesediaan seseorang yang timbul dengan kesadaran sendiri untuk mengikuti 
peraturan-peraturan yang berlaku dalam organisasi, demikian pendapat Dwika (2014).  
Menurut Dwika (2014) disiplin adalah setiap perseorangan dan juga kelompok yang 
menjamin adanya kepatuhan terhadap "perintah" dan berinisiatif untuk melakukan suatu tindakan 
yang diperlukan seandainya tidak ada "perintah". Sementara itu, pemahaman yang lebih luas, 
bahwa disiplin penerapan adalah pengelolaan untuk memperteguh dan melaksanakan pedoman-
pedoman organisasi, demikian pendapat Dwika (2014). 
Lebih lanjut Dwika (2014) menyatakan disiplin yang baik pada hakekatnya akan tumbuh 
dan terpancar dari hasil kesadaran manusia. Disiplin yang tidak bersumber dari hati nurani manusia 
akan menghasilkan disiplin yang lemah dan tidak bertahan lama. Disiplin akan tumbuh dan dapat 
dibina melalui latihan pendidikan atau penanaman kebiasaan dengan keteladanan-keteladanan 
tertentu, yang harus dimulai sejak ada dalam lingkungan keluarga, mulai pada masa kanak-kanak 
dan terus tumbuh berkembang dan menjadikannya bentuk disiplin yang semakin kuat. Umumnya 
disiplin kerja dapat terlihat apabila pegawai datang kekantor teratur dan tepat waktu, jika mereka 
berpakaian rapi ditempat kerja, jika mereka menggunakan perlengkapan kantor dengan hati-hati, 
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